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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara gaya kepemimpinan, motivasi, 
komunikasi, dan kompensasi terhadap kinerja pegawai. Responden penelitian ini terdiri dari 
100 orang pegawai PT. Indonesia Power UBP Semarang. Data penelitian ini didapat dari 
hasil penyebaran kuisioner yang selanjutnya dianalisis dengan menggunakan analisis regresi 
linear berganda. Model persamaan tersebut diolah dengan menggunakan aplikasi SPSS for 
windows versi 16. Berdasarkan hasil hipotesis diperoleh bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, komunikasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Pada hasil penelitian ini kompensasi adalah variabel yang memberikan 
pengaruh terbesar terhadap kinerja pegawai. Faktor pemicu kompensasi yaitu bekerja di PT. 
Indonesia Power UBP Semarang tunjangan dan bonus yang tinggi yang diberikan perusahaan 
sehingga pegawai terdorong untuk memiliki kinerja yang baik. Dengan adanya kompensasi 
yang tinggi dalam melakukan kinerja maka karyawan akan bekerja secara optimal dan akan 
meningkatkan hasil kinerja tersebut. 
Kata kunci  : Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Komunikasi, Kompensasi, Kinerja Pegawai 
ABSTRACT 
Thist study aims to analyze the relation between the style of leadership, motivation, 
communication, and competency to the works performance. The respondentsthat are obtained 
consist of 100 employee of PT. Indonesia Power UBP Semarang. This research data obtained 
from the questionnaires result hereinafter analyze using multiple linear regression analysis. 
Those equation model are processed using SPSS version 16 application for Windows. Based 
on the hypothesis results obtained that the style of leadership had a positive effect and 
significant to the employee performance, motivation had a positive effect and significance to 
the works performance, communication had a positive effect and significance to the 
employee performance, and the compensation had a positive effect and significance to the 
employee performance. In this result, compensation is the variable that give the biggest 
impact on the employee performance.The trigger factor of compensation is working in PT. 
Indonesia Power UBP Semarang with a high fringe benefit and bonus that are given by the 
company so that employee are pushed to have a good performance. With a high 
compensation in working, employee will work optimally and will increase those performance 
result. 
Keywords : Style of Leadership, Motivation, Communication, Compensation,  
Employee  Performance 
 
 
 
 
 
 
PENDAHULUAN 
Setiap perusahaan harus profesional dalam mengelola sumber daya perusahaan. Sumber 
daya manusia (SDM) merupakan aspek terpenting dalam perusahaan di antara sumber daya 
lainnya (Ardana dkk, 2012). Salah satu fungsi manajemen yang diaplikasikan dalam 
perusahaan adalah fungsi personalia. Menurut Helmi dalam wordpress.com (2009), 
manajemen personalia adalah seni dan ilmu memperoleh, memajukan dan memanfaatkan 
tenaga kerja sedemikian rupa sehingga tujuan organisasi dapat dilaksanakan dengan berhasil. 
Peningkatan kinerja karyawan memberikan dampak  positif dalam pencapaian tujuan 
perusahaan maka oleh sebab itu manajemen harus mempelajari sikap dan perilaku para 
karyawan dalam perusahaan tersebut. Menciptakan kinerja karyawan yang baik adalah tidak 
mudah karena kinerja karyawan dapat tercipta apabila variabel-variabel yang 
mempengaruhinya seperti motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi dapat diakomodasikan 
dengan baik dan diterima oleh semua karyawan di dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
 PT Indonesia Power merupakan perusahaan pembangkit tenaga listrik terbesar di 
Indonesia (9.040 MW) dengan 8 Unit Bisnis Pembangkitan Utama di beberapa lokasi 
strategis di pulau Jawa dan Bali Unit-unit Bisnis Pembangkitan tersebut adalah : Priok, 
Suralaya, Saguling,  kamojang, mrica , Semarang, Perak-Grati, dan Bali. 
 UBP memiliki 3 jenis pembangkit yaitu PLTGU (Pusat Listrik Tenaga Gas dan Uap), 
PLTG (Pusat Listrik Tenaga Gas), dan PLTU (Pusat Listrik Tenaga Uap). Dengan kapasitas 
terpasang sekitar 1.496 MW, Unit Bisnis Pembangkitan Semarang memegang peranan 
penting dalam menjaga keandalan mutu sistem kelistrikan Jawa-Bali memberikan kontribusi 
dari keseluruhan kapasitas terpasang pembangkit yang dimiliki PT Indonesia Power. 
 Dari hasil beberapa pertanyaan yang dilontarkan kepada supervisior PT. Indonesia 
Power UBP Semarang bagian pemelihaan yaitu bapak Suwito adalah permasalahan kinerja 
pegawai dapat dilihat dari masih adanya pegawai yang keluar kantor diwaktu jam kerja 
dengan kepentingan pribadinya. Rendahnya disiplin pegawai dari hasil pengamatan awal 
dilapangan menunjukan rendahnya tingkat kedisiplinan pegawai terlihat dari pegawai yang 
masuk kerja siang (jam 07.00 WIB) dan pulangnya awal (sebelum jam 16.00 WIB) dari 
ketentuan masuk kerja jam 07.30 WIB dan pulang jam 16.00 WIB. Disamping hal tersebut 
juga menurunya disiplin pegawai yang ditandai dengan absensi kehadiran apel pagi. Apabila 
seorang karyawan yang bekerja di PT. Indonesia Power UBP Semarang melakukan mangkir 
sebanyak 3 (tiga) kali berturut-turut tanpa adanya surat izin dalam 1 (satu) tahun tersebut, 
maka karyawan tersebut akan mendapatkan sanksi berupa surat peringatan. Menurunnya 
kinerja suatu karyawan dapat disebabkan kurangnya motivasi terhadap karyawan tersebut 
sehingga menimbulkan rasa jenuh dalam menjalankan pekerjaan yang telah diberikan. 
Disetiap perusahaan tidak pernah luput dari perputaran (turn over) karyawan yang 
disebabkan pindah kerja. Hal ini juga terjadi pada karyawan yang bekerja di PT.Indonesia 
Power UBP Semarang. 
 pra survey yang dilakukan kepada 15 orang karyawan, sehingga dapat terlihat pada 
aspek-aspek apa saja yang dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan. Hal yang 
demikian terlihat pada jawaban responden, dimana perbandingan antara jawaban ya dan tidak 
pada setiap pertanyaan. Perbandingan tersebut sangat didominasi pada jawaban ya dan tidak 
pada setiap pertanyaan yang diajukan kepada pegawai, dengan demikian dapat dinyatakan 
bahwa naik turunya kinerja karyawan. Dimana didalam mencapai tujuan perusahaan peran 
seluruh karyawan sangat berpengaruh, dalam hal ini pentingnya koordinasi yang baik 
diantara divisi/departemen didalam menjalankan setiap aktivitas perusahaan 
 Menurut Setiyawan dan Waridin (2006) kinerja karyawan merupakan hasil atau 
prestasi kerja karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar 
kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, 
yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. 
Terdapat faktor negatif yang dapat menurunkan kinerja karyawan, diantaranya adalah 
menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai prestasi kerja, tingkat absensi yang kurang, 
kurangnya ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan sehingga kurang menaati 
peraturan, serta program kerja yang tidak tercapai. 
 Berdasarkan latar belakang dan hasil prasurvey pada PT. Indonesia Power UBP 
Semarang ditemukan beberapa permasalahan yang perlu untuk diteliti. Variabel-variabel 
yang ingin diteliti adalah Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), Komunikasi (X3),  
Kompensasi (X4), dan kinerja pegawai (Y). dengan rumusan masalah sebagai berikut: 
1. Bagaimanakah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai PT.Indonesia  
Power  UBP Semarang ? 
2. Bagaimanakah pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai PT. Indonesia Power UBP 
Semarang ? 
3. Bagaimanakah pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai PT. Indonesia Power 
UBP Semarang ? 
4. Bagaimanakah pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai PT. Indonesia Power 
UBP Semarang ? 
 
LANDASAN TEORI 
 
Kinerja Pegawai (Y) 
   Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas 
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2008). Untuk mengetahui kinerja karyawan, maka perlu 
diadakan penilaian terhadap kinerja itu sendiri, dari penilaian itu dapat diketahui apakah 
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan telah memenuhi standar atau tidak. Kinerja dalam 
organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan. Wirawan (2009) menyatakan kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. 
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam indikator, yaitu 
(Robbins, 2006): 
1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 
2.   Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah 
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 
3.  Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan 
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
4. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit 
dalam penggunaan sumber daya.  
5. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana 
karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan 
terhadap kantor. 
 
Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan. Rivai (2009), menyatakan seorang pemimpin yang handal 
adalah orang yang mampu melaksanakan fungsi–fungsi manajemen secara 
berkesinambungan dan saling keterkaitan pemimpin memiliki tanggung jawab besar terhadap 
organisasi yang dipimpinnya. Gaya kepemimpinan menurut Suwatno dan Priansa (2011), 
pola perilaku yang disukai oleh pemimpin dalam proses mengarahkan dan mempengaruhi 
pengikut. Pemimpin yang baik bisa memberikan contoh yang baik bagi para bawahannya 
dalam melakukan semua pekerjaannya. Sudin dan Sudarman (2010), baik dan buruknya 
kinerja sangat dipengaruhi oleh tepatnya gaya kepemimpinan. Menemukan gaya 
kepemimpinan yang tidak terkait langsung berhubungan dengan kinerja tetapi terkait secara 
tidak langsung. 
Sedangkan menurut Ahmad Taufik Nasution (2009) jenis kepemimpinan secara garis besar di 
kelompokkan kepada dua golongan besar, yaitu sebagai berikut: 
1. Pemimpin sekuler. Pemimpin seperti ini beranjak dari landasan meterialisme. Ia 
meyakini bahwa jabatan yang merek aperoleh adalah hasil dari kerja keras, tanpa campur 
tangan siapapun. Mereka meyakini usaha dan kesungguhan pasti akan membuahkan 
kesuksesan. Contoh pemimpin seperti ini adalah Adolf Hitler, Mussolini, dan lain-lain. 
Bagi mereka kekuasaan adalah tujuan hidup, jabatan iti adalah akhir dari segala-galanya. 
2. Pemimpin spiritual. Kelompok ini yakin bahwa jabatan yang di peroleh semata-mata 
amanah yang di berikan Allah kepada mereka. Apapun yang di peroleh tidak hanya 
tergantung dengan kerja keras, dan kesungguhan, tapi juga sangat di tentukan oleh 
kekuatan-kekuatan di laur eksistensi manusia. Contoh pemimpin seperti ini di palestina 
adalah Syekh Ahmad Yasin, di India ada Mahatma Gandhi 
 
Motivasi 
Motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukkan minat individu terhadap 
pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab terhadap aktivitas atau pekerjaan yang 
dilakukan (Masrukhin dan Waridin, 2006). Menurut Suprihanto dkk dalam Atyanto dan Anik 
(2010) menyatakan motivasi merupakan masalah kompleks dalam organisasi, karena 
kebutuhan dan keinginan setiap anggota berbeda satu dengan yang lainnya. Hal ini berbeda 
karena setiap anggota organisasi adalah unik secara bioogis maupun psikologis, dan 
berkembang atas dasar proses belajar yang berbeda pula. 
Jika suatu perusahaan dapat memotivasi karyawannya, maka perusahaan tersebut 
dapat meningkatkan produktivitas dari setiap karyawan. Konsekuensinya, perusahaan 
tersebut dapat mencapai tingkat produksi yang lebih tinggi dengan karyawan yang ada saat 
ini, sehingga menghasilkan laba yang lebih tinggi. Bentuk ideal dari motivasi dapat bervariasi 
antar karyawan. 
Menurut sadirman (2007) fungsi motivasi ada 3 yaitu: 
1. Mendorong manusia untuk berbuat, motivasi dalam hal ini motor penggerak dari setiap 
kegiatan yang akan dikerjakan. 
2. Menentukan arah perbuatan yaitu, yaitu arah tujuan yang dicapai, sehingga motivasi 
dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus dikerjakan sesuai dengan rumusan 
tujuanya. 
3. Menyeleksi perbuatan, yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa yang harus dikerjakan 
yang sesuai guna mencapai tujuan, dengan menyisihkan perbuatan-perbuatan yang tidak 
bermanfaat bagi tujuan tersebut. 
 
Komunikasi 
Komunikasi sangat penting bagi seluruh fungsi perusahaan, karena sistem operasional 
dan manajemen digerakakan oleh komunikasi (Goris, 2006). Perusahaan harus mampu 
menaungi kegiatan antar karyawan dalam pengerjaan tugasnya. Tujuan komunikasi itu 
sendiri adalah menyamakan persepsi atau pengertian baik antar karyawan maupun atasan 
dengan karyawannya. Kualitas manajemen sebuah perusahaan dinilai dari proses karyawanya 
berkomunikasi (Razi dan More, 2008). Komunikasi yang efektif yang terjalin dapat 
ditunjukan dengan peningkatan kinerja karyawan karena telah berhasil menunjukan 
kerjasama yang baik.(Garnet et al, 2008). 
 Dalam bukunya, Aang Ridwan menyebutkan beberapa fungsi dan tujuan diadakannya 
komunikasi (Ridwan, 2013,) 
Fungsi dilakukannya komunikasi antara lain : 
  1. Menginformasikan (to inform) 
  2. Mendidik (to educate) 
  3. Menghibur (to entertain) 
  4. Mempengaruhi (to influence) 
 Tujuan dilakukannya komunikasi adalah untuk : 
  1. Mengubah sikap (to change the attitude) 
  2. Mengubah opini (to change the opinion) 
  3. Mengubah perilaku (to change the behavior) 
  4. Mengubah masyarakat (to change the society) 
  Setiap kegiatan pasti memiliki fungsi dan tujuan dalam pelaksanaannya, termasuk 
kegiatan komunikasi. Fungsi komunikasi adalah untuk menginformasikan, mendidik, 
menghibur, dan mempengaruhi setiap komunikannya Sedangkan tujuan dilakukannya 
kegiatan komunikasi adalah untuk merubah sikap, opini, perilaku dan masyarakat yang 
menjadi komunikan dalam kegiatan komunikasi tersebut. 
 
Kompensasi 
Kompensasi yang berarti penghargaan ternyata tidak hanya berbentuk pemberian upah/gaji, 
tetapi dapat juga berupa penghargaan non finansial lainnya yaitu suatu keinginan yang 
berasal dari kebutuhan egoistik yang bisa diwujudkan dengan pujian atau hadiah dan 
diumumkan kepada rekan-rekan sekerjanya. Menurut Soekidjo (2009:148-149) kompensasi 
berupa upah atau gaji merupakan kompensasi langsung (direct compensation) yang berkaitan 
dengan prestasi dan hasil kerja karyawan. Namun selain kompensasi langsung (direct 
compensation) organisasi mengembangkan kompensasi tidak langsung (indirect 
compensation) dapat disebut dengan kompensasi pelengkap artinya tidak dikaitkan dengan 
prestasi dan hasil kerja karyawan. Kompensasi pelengkap bukan saja bermanfaat bagi 
karyawan tetapi juga bagi perusahaan. Keuntungan-keuntungan perusahaan adalah sebagai 
berikut :  
1. Meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan atau loyalitas para karyawan terhadap 
organisasi atau perusahaan.  
2. Menurunkan jumlah absensi para karyawan dan adanya perputaran kerja.  
3. Mengurangi pengaruh organisasi karyawan terhadap kegiatan organisasi.  
4. Meminimalkan biaya-biaya kerja lembur yangberarti mengefektifkan prestasi kerja 
karyawan.  
5. Mengurangi adanya intervensi pemerintah dalam rangka penyelenggaraan kesejahtraan 
karyawan.  
 
Kerangka konsep penelitian terdapat dalam Gambar 1. Kerangka konsep penelitian yang 
disusun menggambarkan pengaruh langsung variabel gaya kepemimpinan (X1), motivasi 
(X2), komunikasi (X3), kompensasi (X4) terhadap kinerja pegawai (Y). Tiap-tiap variabel 
memiliki indikator-indikator yang akan diukur dari responden melalui kuesioner. 
 
 
 
 
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan PT. Indonesia Power UBP Semarang 
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel motivasi terhadap kinerja 
karyawan PT. Indonesia Power UBP Semarang 
3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel komunikasi terhadap kinerja 
karyawan PT. Indonesia Power UBP Semarang 
4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel kompensasi terhadap kinerja 
karyawan PT. Indonesia Power UBP Semarang. 
 
METODE PENELITIAN 
Jumlah sampel sebanyak 100 orang dipilih dengan Metode Slovin dan Metode 
proposional random sampling dari 350 orang karyawan PT Indonesia Power UBP Semarang. 
Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner,observasi, dan wawancara. Teknik analisis 
menggunakan regresi linear berganda dengan menggunakan program komputer SPSS 
(Statistical Package for Social Science). Uji validitas instrumen dilakukan dengan 
menghitung nilai korelasi dari tiap-tiap indikator pernyataan dan didapat hasil bahwa semua 
indikator pertanyaan memiliki nilai di atas 0,195 yang berarti semua indikator pernyataan 
dalam kuisioner adalah valid. Uji reliabilitas dilakukan dengan menghitung nilai koefisien 
alpha dari semua variabel dan diperoleh hasil semua variabel menunjukkan nilai di atas 0,60 
yang berarti semua variabel adalah reliabel. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini yaitu regresi linier berganda. 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel-variabel bebas 
(independent) yaitu gaya kepemimpinan (X1), motivasi (X2), komunikasi (X3), dan 
kompensasi (X4) terhadap variabel terikat (dependent) yaitu kinerja karyawan (Y). Besarnya 
pengaruh variabel independent (gaya kepemimpinan, motivasi, komunikasi, dan kompensasi) 
dengan variabel dependent (kinerja karyawan) secara bersama-sama dapat dihitung melalui 
persamaan regresi linear berganda. 
 Hasil uji regresi linear berganda 
Tabel 1 
Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
                                                                            Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
 
1 (Constant) 1.452 1.144  1.269 .208 
KPM .225 .098 .223 2.290 .024 
MOT .243 .080 .260 3.045 .003 
KOM .192 .072 .225 2.650 .009 
KOMP .282 .076 .283 3.692 .000 
a. Dependent Variable: KP 
Sumber : data primer, 2015 
    
b. Dependent Variable: KP 
Sumber : data primer, 2015 
    
Persamaan linear antara gaya kepemimpinan, motivasi, komunikasi, kompensasi terhadap 
kinerja pegawai PT. Indonesia Power UBP Semarang adalah sebagai berikut: 
Y = 1.452 + 0,225X1 + 0,243X2 + 0,192X3 + 0,282X4 
Dimana : 
a. Konstanta (α) sebesar 1,452, yang berarti apabila gaya kepemimpinan, motivasi,  
komunikasi dan kompensasi tetap atau tidak diubah, maka kinerja karyawan cenderung 
positif. 
b.  Untuk variabel gaya kepemimpinan (x1) koefesien regresi adalah positif (0,225). Hl ini 
dapat diartikan apabila kepemimpinan (x1) Mampu menginspirasi bawahanya dengan 
gaya kepemimpinan yang baik maka akan meningkatkan kinerja (Y). 
c.  Untuk variabel motivasi (X2) koefesien regresi adalah positif (0,243). Hal ini dapat 
diartikan apabila motivasi (X1) Ditunjang dengan pemenuhan kebutuhan pokok melalui 
jumlah pendapatan perbulan yang sesuai, maka kinerja karyawan (Y) akan semakin 
meningkat. 
d.   Untuk variabel komunikasi (X3) koefesien regresi adalah positif (0,192). Hal ini dapat 
diartikan apabila komunikasi (X3) mampu menjalin komunikasi yang baik antar 
organisasi maupun dengan pemimpinan, maka kinerja karyawan (Y) akan semakin 
meningkat 
e.   Untuk variabel kompensasi (X4) koefesien regresi adalah positif (0,282). Hal ini dapat 
diartikan apabila kompensasi (X4). Ditunjang dengan pemenuhan penghargaan yang 
diberikan melalui prestasi yang telah dicapai, maka kinerja karyawan (Y) akan semakin 
meningkat. 
 
Uji t 
Tabel 2 
Hasil Uji t 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t 
Sig. 
.208 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.452 1.144  1.269 
KPM .225 .098 .223 2.290 .024 
MOT .243 .080 .260 3.045 .003 
KOM .192 .072 .225 2.650 .009 
KOMP .282 .076 .283 3.692 .000 
Sumber : data primer yang diolah, 2015 
Dari hasil tabel 2 uji t diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Terlihat adanya pengaruh yang positif antara variabel gaya kepemimpinan (X1) 
terhadap variable kinerja (Y) dengan probabilitas signifikan 0.024 dimana nilai ini jauh 
di bawah 0,05. Hipotesis yang menyatakan bahwa faktor gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai PT, Indonesia Power UBP Semarang. 
b. Terlihat adanya pengaruh yang positif antara variabel motivasi (X2) terhadap variabel 
kinerja pegawai (Y) dengan probabilitas signifikan 0.003 dimana nilai ini jauh di bawah 
0.05. Hipotesis yang menyatakan bahwa faktor motivasi  berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai PT, Indonesia Power UBP Semarang. 
c. Terlihat adanya pengaruh yang positif antara variabel komunikasi (X3) terhadap 
variable lkinerja (Y) dengan probabilitas signifikan 0.009 dimana nilai ini jauh di 
bawah 0.05. Hipotesis yang menyatakan bahwa faktor komunikasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai PT, Indonesia Power UBP Semarang. 
d. Terlihat adanya pengaruh yang positif antara variabel kompensasi (X3) terhadap 
variable kinerja (Y) dengan probabilitas signifikan 0.000 dimana nilai ini jauh di bawah 
0.05. Hipotesis yang menyatakan bahwa faktor kompensasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai PT, Indonesia Power UBP Semarang. 
 
Uji F 
Tabel 3 
Hasil Uji F 
 
 
 
 
 
 
 
Dari hasil tabel 2 diatas didapatkan nilai F sebesar 75.388 dengan probabilitas 
signifikan 0.000. karena probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05, maka dapat dikatakan bahwa 
variabel independen (gaya kepemimpinan, motivasi, komunikasi, kompensasi) secara 
bersama – sama atau simultan berpengaruh terhadap variabel dependen (kinerja). 
 
Koefesien determinasi 
Tabel 4 
Hasil uji koefesien dterminasi (R2) 
 
 
 
 
 
Dalam tabel 4 output SPSS Model Summary Adjusted R Square adalah 0,750, hal ini berarti 
kemampuan variabel gaya kepemimpinan, motivasi, komunikasi, kompensasi dalam 
menjelaskan kinerja karyawan PT. Indonesia Power UBP Semarang adalah sebesar 75% 
sementara sisanya (100% - 75% = 25%) dijelaskan oleh variabel lainya yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini.  
 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 352.203 4 88.051 75.388 .000
a
 
Residual 110.957 95 1.168   
Total 463.160 99    
a. Predictors: (Constant), KOMP, MOT, KOM, KPM   
b. Dependent Variable: KP 
Sumber : data primer diolah, 2015 
    
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .872
a
 .760 .750 1.081 2.312 
a. Predictors: (Constant), KOMP, MOT, KOM, KPM  
Sumber : data primer yang diolah, 2015  
Pembahsan 
Hasil penelitian mengenai gaya kepemimpinan, motivasi, komunikasi, dan kompensasi 
terhadap kinerja karyawan PT Indonesia Power UBP Semarang dapat dibuat pembahasan 
sebagai berikut : 
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Uji hipotesis membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dengan didapat hasil uji – t gaya kepemimpinan = 2.290 dengan 
nilai sig. 0,024 < α = 0,05. Adanya angka signifikan dan positif ini mengindikasikan bahwa 
semakin baiknya gaya kepemimpinan yang diberikan, maka semakin berpengaruh dan 
meningkatkan kinerja pegawai PT Indonesia Power UBP Semarang. 
Dari hasil kuesioner penelitian tentang gaya kepemimpinan yang didapatkan, item dengan 
nilai rata-rata terkecil adalah item pertanyaan keempat yaitu tugas bersifat permintaan. berarti 
dapat disimpulkan bahwa sebagian karyawan kurang puas dengan gaya kepemimpinan yang 
memberikan tugas yang bersifat permintaan. Aktivitas gaya kepemimpinan yang 
direncanakan perusahaan harus menyesuaikan waktu dan juga suasana kerja pada perusahaan 
sehingga rencana tersebut tidak menjadi beban bagi karyawan. sedangkan item yang 
mempunyai nilai rata-rata tertinggi yaitu pertanyaan ke dua adalah tinggi rendahnya kualitas 
pimpinan dapat menciptakan suasana lingkungan yang baik. Karena dengan adanya gaya 
kepemimpinan yang baik dan mampu berbaur dengan karyawan dapat memberikan rasa 
nyaman pada karyawan sehingga dapat menyelesaikan masalah atau persoalan yang timbul 
dalam perusahaan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat penelitian yang dilakukan oleh Handayani (2010), 
Susanto (2012), Miswan (2012) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Uji hipotesis membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. dengan didapat hasil uji – t sebesar = 3.045 dengan nilai sig. 0,003 < α = 
0,05. Adanya angka signifikan dan positif ini mengindikasikan bahwa semakin tingginya 
motivasi yang diberikan, maka semakin berpengaruh dan meningkatkan kinerja pegawai PT 
Indonesia Power UBP Semarang. 
Dari hasil penelitian tentang motivasi yang didapatkan, item dengan nilai rata-rata terkecil 
adalah item pertanyaan ketiga adalah pengembangan diri dapat memotivasi karyawan. berarti 
dapat disimpulkan bahwa sebagian karyawan kurang puas dengan pengembangan diri yang 
diberikan pada perusahaan. Pengembangan diri yang dilakukan harus didasari oleh motivasi 
yang tinggi sehingga dapat memotivasi karyawan untuk memberikan kinerja yang baik untuk 
perusahaan. Sedangkan item yang mempunyai nilai rata-rata tertinggi yaitu pertanyaan kedua 
adalah adanya promosi pegawai dapat memotivasi karyawan. karena dengan adanya promosi 
pegawai. Pegawai akan merasa diperhatiakan oleh atasan dan akan memotivasi pegawai 
untuk memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Brahmasari dan 
Suprayetno (2008), Susanto (2012), Marpaung (2013) yang menyatakan bahwa motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan.  
Uji hipotesis membuktikan bahwa komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. dengan didapat hasil uji – t sebesar = 2.650 dengan nilai sig. 0,009 < α = 
0,05. Adanya angka signifikan dan positif ini mengindikasikan bahwa semakin terjalinya 
komunikasi yang lancar, maka semakin berpengaruh dan meningkatkan kinerja pegawai PT 
Indonesia Power UBP Semarang. 
Dari hasil penelitian tentang komunikasi yang didapatkan, item dengan nilai rata-rata terkecil 
adalah item pertanyaan keempat adalah informasi dalam perusahaan tersebar dalam struktur 
organisasi. berarti dapat disimpulkan bahwa sebagian karyawan kurang puas dengan 
informasi yang tersebar di struktur organisasi. Struktur organisasi dalam perusahaan harus 
baik dan kondusif sehingga dapat menimbulkan komunikasi yang baik untuk memberikan 
kinerja yang baik untuk perusahaan. Sedangkan item yang mempunyai nilai rata-rata tertinggi 
yaitu pertanyaan kedua adalah mendapatkan informasi dengan mudah dari pimpinan 
langsung. karena dengan mendapatkan informasi langsung dari pimpinan pegawai akan lebih 
jelas untuk memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan. 
Hasil penelitian ini berbeda dengan pendapat penelitian yang dilakukan oleh Harjanti dan 
Rahardini (2011), yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 
Uji hipotesis membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. dengan didapat hasil uji – t sebesar = 3.692 dengan nilai sig. 0,000 < α = 
0,05. Adanya angka signifikan dan positif ini mengindikasikan bahwa semakin tingginya 
kompensasi yang diberikan, maka semakin berpengaruh dan meningkatkan kinerja pegawai 
PT Indonesia Power UBP Semarang. 
Dari hasil kuesioner penelitian tentang kompensasi yang didapatkan, item yang mempunyai 
nilai rata-rata terkecil adalah item pertanyaan ketiga yaitu komisi yang diberikan sesuai yang 
digarapkan. Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa sebagian karyawan kurang 
menyetujui tentang komisi yang diberikan tidak sesuai yang diharapkan. Sedangkan item 
yang memiliki nilai rata-rata tertinggi adalah item pertanyaan pertama dan keempat yaitu 
imbalan yang diterima sesuai dengan pekerjaan dan biaya pengobatan ditanggung oleh 
perusahaan. karena dengan kebijakan yang mengatakan bonus yang diberikan sesuai dengan 
kinerja karyawan dan pengobatan jika terjadi sakit pada pegawai dan keluarga ditanggung 
oleh perusahaan akan memberikan dorongan kepada karyawan untuk memberikan kinerja 
yang terbaik untuk perusahaan dan mendapatkan bonus dari perusahaan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Widyatmi dan Hakim 
(2008) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
5. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Komunikasi dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja pegawai 
Berdasarkan hasil uji hipotesis dari uji F menunjukkan bahwa semua variabel independen 
yaitu gaya kepemimpinan (X1), motivasi (X2), komunikasi (X3) dan kompensasi (X4) secara 
bersama-sama atau simultan mempengaruhi kinerja (Y) secara positif dan signifikan. Hal ini 
bisa dilihat dari nilai F pada uji – F sebesar 75.388 lebih besar dari nilai α = 0,005 dan nilai 
probabilitas sebesar 0,000. Jadi semakin tinggi gaya kepemimpinan (X1), motivasi (X2), 
komunikasi (X3) dan kompensasi (X4), maka semakin meningkat pula kinerja (Y) pegawai 
PT. Indonesia Power UBP Semarang. 
Nilai Adjust R Square sebesar 0,750 (75%) atau bisa diartikan bahwa gaya kepemimpinan, 
motivasi, komunikasi dan kompensasi mampu menjelaskan sebesar 75% kinerja pegawai PT. 
Indonesia Power UBP Semarang. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
Kesimpulan dari penelitian pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi, komunikasi, kompensasi 
terhadap kinerja pegawai PT. Indonesia Power UBP Semarang adalah sebagai berikut : 
1. Gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
2.    Motivasi kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
3.    Komunikasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
4. Kompensasi  berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
5.  Kemampuan gaya kepeimpinan, motivasi, komunikasi dan kompensasi dalam 
menjelaskan kinerja karyawan sebesar 75% ( adjusted r square = 0,750) sementara 
sisanya (100% - 75% = 25%) dapat dijelaskan oleh variabel lainya yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini pada PT. Indonesia Power UBP Semarang. 
 
Saran 
berdasarkan hasil dari penelitian ini, maka saran-saran yang dapat penulis berikan adalah 
sebagai berikut : 
1. Kompensasi merupakan variabel yang paling dominan yang mempengaruhi kinerja, 
sehingga untuk mengoptimalkan kinerja pegawai perlu kebijakan yang mengamodasi 
semua pihak dalam rangka meningkatkan kinerja. Misalnya dengan pemberian 
penghargaan yang tinggi atas prestasi yang telah dicapai oleh sebuah pegawai misal 
dengan pemberian tiket liburan sekeluarga atau dengan bonus yang tinggi. Selain itu 
kompensasi juga dapat juga dapat diberikan langsung dari atasan kepada pegawai agar 
pegawai merasa diperhatikan dan memberikan dorongan guna menghasilkan semangat 
kerja dan ketekunan yang dimiliki pegawai. 
2. Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu motivasi. Perhatian pemimpin 
mengenai jenjang karier dan prestasi kerja pegawai harus lebih ditingkatkan, 
mengindahkan segala masukan dan usulan pegawai agar pegawai merasa dihargai. 
Namun pegawai juga harus mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, bertanggung 
jawab atas setiap pekerjaan yang di berikan kepadanya dan mempunyai keinginan untuk 
mengembangkan kemampuannya. Dengan hal-hal tersebut maka motivasi para pegawai 
akan semakin besar sehingga meningkatlah kinerja mereka. 
3. Faktor ketiga yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu gaya kepemimpinan. Gaya 
kepemimpinan yang baik akan mempengaruhi kinerja pegawai, pemimpin harus mampu 
berkomunikasi terhadap pegawai, harus mampu mendengarkan apa yang menjadi 
keinginan dan keluhan pegawai, pemimpin harus mampu turun ke lapangan dan mampu 
berbaur kepada pegawai agar pegawai lebih merasa diperhatikan terhadap pimpinan dan 
akan merasa nyaman terhadap situasi dan akan meningkatkan kinerja. 
4. Komunikasi merupakan variabel yang paling tidak dominan yang mempengaruhi kinerja, 
komunikasi diukur dengan dengan menggunakan atasan menyempaikan petunjuk kerja 
secara rinci informasi disampaikan tepat waktu dengan bahasa yang mudah dipahami, 
adanya teguran bila terjadi kesalahan, atasan mau mendengarkan saran/pendapat 
bawahan, atasan mengahargai setiap keluhan, karyawan saling bertukar pendapat mau 
mendengarkan pendapat teman. Jika komunikasi berjalan lancar baik maka akan 
meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. 
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